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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la ética con la 

gestión de recursos humanos en los colaboradores el Proyecto Especial Alto Mayo, 

San Martín - 2023. La investigación fue de tipo básica, el diseño de investigación 

fue descriptivo simple, no experimental, y correlacional, la población estuvo 

conformada por 212 trabajadores del Proyecto Especial Alto Mayo del año 2023, la 

muestra estuvo constituida por 118 trabajadores, se utilizó la técnica de la encuesta 

y como instrumento el cuestionario. Los resultados indican que, el nivel de 

aplicación de la ética en el Proyecto Especial Alto Mayo, 2023, es medio con 71.2%, 

y para la dimensión Principios con 61.0%, Deberes con 66.9% y Prohibiciones con 

71.2%; y el nivel de gestión de recursos humanos es medio con 62.7%, y para la 

dimensión Gestión de relaciones humanas y sociales con 55.9%, Gestión de 

compensación con 50.0%, Gestión de desarrollo y capacitación con 65.3% y 

Gestión del rendimiento con 56.8%. Se concluye que, la relación entre la ética con 

la gestión de recursos humanos en colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, 

San Martín - 2023, es positiva moderada baja, estimada mediante el Rho de 

Spearman con una puntuación de 0.648. 

Palabras clave: Ética, recursos humanos, gestión, colaboradores. 
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ABSTRACT 

The general objective of the study was to determine the relationship between ethics 

and human resources management in the collaborators of the Alto Mayo Special 

Project, San Martín - 2023. The research was of a basic type, the research design 

was simple descriptive, non-experimental, and correlational, the population was 

made up of 212 workers of the Alto Mayo Special Project of the year 2023, the 

sample was made up of 118 workers, the survey technique was used and the 

questionnaire was used as an instrument. The results indicate that the level of 

application of ethics in the Alto Mayo Special Project, 2023, is medium with 71.2%, 

and for the Principles dimension with 61.0%, Duties with 66.9% and Prohibitions 

with 71.2%; and the level of human resources management is medium with 62.7%, 

and for the dimension Human and social relations management with 55.9%, 

compensation management with 50.0%, development and training management 

with 65.3% and performance management with 56.8%. It is concluded that the 

relationship between ethics and human resources management in collaborators of 

the Alto Mayo Special Project, San Martín - 2023, is positive moderate low, 

estimated by Spearman's Rho with a score of 0.648. 

Keywords: Ethics, human resources, management, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN

La ética en la gestión, entendida como aquellas relaciones que ocurren entre los 

gestores públicos, las autoridades, los colectivos y la ciudadanía, con el objeto 

de tener un accionar sustentado en el respeto a las normas y la justicia, son 

vulnerados con frecuencia, y en la gestión de los recursos humanos, la 

Organización International del Trabajo - OIT (2022), indica que en los países en 

desarrollo las consideraciones éticas de reportes de su incumplimiento están 

relacionados a conflictos de intereses de autoridades y funcionarios, la injerencia 

política en el reclutamiento y ascensos, las inoperancia de los sistemas 

sancionadores para atender denuncias por faltas graves, el acaso laboral y las 

desigualdades salariales entre entidades con atribuciones y desempeños 

similares, siendo más graves en aquellos países donde la legislación laboral no 

está muy bien consolidada. 

Podemos decir, que implantar la ética como parte de la función gubernamental 

implica ordenar las actividades de los colaboradores públicos hacia 

intervenciones cuyo fin sea el servicio al colectivo ciudadano, y para el ámbito 

de los países del Foro Asia Pacífico, en especial de aquellos países no 

incorporados a la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 

(OCDE), un estudio de Hyunjun, et. al. (2022) indica que altos funcionarios 

públicos tienen comportamientos laborales alejados muchas veces de los 

principios éticos por la intervención política en la gestión del servicio civil, 

especialmente en la fase de reclutamiento del personal, donde como premisa se 

debería buscar captar los mejores colaboradores que se adapten a las 

exigencias de la labor en el Estado, sin embargo, son las presiones políticas las 

que generan que estas condiciones no se den de forma permanente, siendo ya 

una clara afectación a la ética pública. 

Asimismo, en el Perú, diversas son las normas que se han dado para el fomento 

de la ética aplicada a la función pública, siendo la principal la Ley 27815, donde 

Miró Quesada (2019) indica que su aplicación es compleja, pues no sólo está 

destinada a que sean reducidas las acciones corruptas para aprovecharse 
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económicamente del cargo, sino, para que el funcionario desde la posición en 

que se encuentre tenga conciencia que aceptar el cargo, implica cumplir 

requisitos técnicos y deontológicos para asumir comportamientos que no 

expresen incumplimientos deliberados de metas del rendimiento laboral, o que 

apliquen criterios de exclusión, trato discriminatorio durante la prestación de los 

servicios públicos, condiciones que muchas veces al no cumplirse hacen que la 

ciudadanía tengan una percepción negativa de la democracia y de las entidades 

que la sostienen. 

 

De igual manera, en lo relacionado a la gestión de recursos humanos, la Ley del 

Servicio Civil – Ley 30057, se constituye en la principal norma que impulsa la 

gestión de recursos humanos, planteando un sistema integral en su 

administración, basado en la meritocracia, las líneas de carrera, la gestión del 

rendimiento, sin embargo Ugarte y Cajavilca (2022) indican que poco se ha 

avanzado para integrar a todos los trabajadores al servicio civil, existiendo aún 

diversos regímenes laborales, y aun cuando existan procedimientos para el 

reclutamiento de personal, la alta discrecionalidad para definir los perfiles de los 

puestos, como ocurre principalmente con procesos bajo la modalidad CAS, la no 

estandarización de criterios de medición del desempeño laboral, la poca 

certidumbre de los resultados de los procesos disciplinarios que muchas veces 

son iniciados teniendo una alta carga política, son elementos que no solo 

desdicen las normas para una accionar con probidad y ética, sino que generan 

poca confianza en la calidad de los servicios que la entidades ofertan como parte 

de la misión encargada por Ley, donde aproximadamente 7 de 10 ciudadanos 

valoran como deficiente la gestión pública.  

 

De igual forma, en el ámbito regional, un estudio de la gestión de recursos 

humanos en una entidad de la ciudad de Juanjuí realizado por León (2021) hace 

mención que los componentes del sistema de recursos humanos logran un 

56.9% de valoración positiva, donde los elementos técnicos logran un 57.6% y 

elementos de la conducta un 65.3%, demostrando que no se tiene niveles 

adecuados de efectividad del accionar frente al personal, alejados de las normas 

técnicas y de la ética, y Saavedra, et. al (2020) indica que, espacios de relaciones 
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internas de la institución al no cumplir los estándares propuestos por el servicio 

civil, influencian negativamente la comodidad de los trabajadores, 

comprometiendo el cumplimiento de las metas institucionales de la gestión del 

desempeño de los recursos humanos. 

 

Por otra parte, en el caso del Proyecto Especial Alto Mayo - PEAM, en el campo 

ético, su proyecto del Código de ética aprobado mediante Resolución Gerencial 

N° 339-2014-GRSM-PEAM-01.00, precisa los principios, deberes y prohibiciones 

éticos que rigen para los servidores del PEAM, y a su vez, cuenta con un 

Reglamento Interno de Servidores Civiles, donde señalan entre otros temas, los 

deberes y derechos de los colaboradores en el desempeño laboral, 

complementado con las normas generales de la función pública, donde 57 de 

212 trabajadores se encuentran en el Régimen Laboral del D.L. 728, no obstante, 

en el año 2022, se ha registrado un total de 19 procesos administrativos 

disciplinarios por incumplimiento de las normativas vigentes, en especial lo 

referido a la Ley de Contrataciones, y la Gestión Presupuestal, donde se 

advierten posibles actos de colusión, hechos contrarios a los principios éticos de 

la función pública.  

 

Finalmente, con la información del ámbito internacional, nacional, regional y local, 

y luego del análisis respectivo, se ha decidido realizar una investigación sobre la 

ética y la gestión de recursos humanos en colaboradores del Proyecto Especial 

Alto Mayo, para lo cual se planteó como problema general: ¿Cuál es la relación 

que existe entre la ética con la gestión de recursos humanos en los colaboradores 

del Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023?, asimismo se planteó como 

problemas específicos, a) ¿Cuál es el nivel de aplicación de la ética?, b) ¿Cuál es 

el nivel de gestión de recursos humanos?, y c) ¿Cuál es la relación que existe 

entre las dimensiones de la ética con la gestión de recursos humanos?. 

 

De igual forma, la tesis justifica su investigación resaltando la función por 

conveniencia, ya que toda acción de gobierno necesita contar con funcionarios 

con responsabilidad ética, adecuado a principios y normas de legalidad y 

probidad, de ahí que es conveniente porque muestra criterios para la mejora de 
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su accionar para una eficiencia gubernamental y previniendo la corrupción; 

asimismo, tuvo relevancia social, ya que la ciudadanía tiene una percepción que 

la gestión pública contribuye poco al desarrollo social, donde el accionar de 

autoridades y funcionarios están alejados de la ética, y por tanto el análisis 

desarrollado asociado a la gestión de recursos humanos, permitió se tenga 

elementos para visibilizar cómo se desarrolla el comportamiento ético dentro 

Proyecto Especial Alto Mayo; también, tuvo su aplicación práctica, ya que fue 

una fuente para establecer procesos de retroalimentación desde el enfoque 

ético, desde una perspectiva de los conflictos de valores, los elementos que 

condicionan las decisiones, sobreponiendo los intereses personales al de la 

entidad y la colectividad en general; de igual manera, tuvo a su vez un aporte 

teórico, siendo la ética una acción intrínseca al accionar humano, su análisis 

vinculado a la gestión de recursos humanos en una entidad estatal, permitió 

tener una mejor comprensión de las premisas teóricas que los sustentan y con 

ello ratificarlos, complementarlos o rechazarlos como fuente de aporte al 

conocimiento académico; además, se configuró la utilidad metodológica, ya que 

los instrumentos de recojo de información al ser adaptados a una realidad 

específica sobre la base del marco teórico establecido por autores diversos, 

constituyó en un aporte a la metodología de la investigación. 

 

Asimismo, se estableció como objetivo general: Determinar la relación entre la 

ética con la gestión de recursos humanos en los colaboradores el Proyecto 

Especial Alto Mayo, San Martín - 2023, también, como objetivos específicos:  

a) Identificar el nivel de aplicación de la ética, b) Identificar el nivel de gestión de 

recursos humanos, y c) Establecer la relación entre las dimensiones de la ética 

con la gestión de recursos humanos. 

 

De igual manera, se planteó como hipótesis general: Hi: La relación de la ética 

con la gestión de recursos humanos en los colaboradores en el Proyecto 

Especial Alto Mayo, San Martín - 2023, es significativa, así como hipótesis 

específicas: H1: El nivel de aplicación de la ética es alto, H2: El nivel de la gestión 

de recursos humanos, es alto; H3: Existe relación significativa entre las 

dimensiones de la ética con la gestión de recursos humanos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Se da inicio a este capítulo presentando los antecedentes, donde a nivel 

internacional encontramos a Lindor (2020), quien concluye que, la ética en los 

recursos humanos debe incluir ineludiblemente los principios del mérito y la 

justicia, donde la idoneidad para el cargo tiene un efecto directo en el desempeño 

efectivo y la fiabilidad, dando igualdad de oportunidades para que toda persona 

tenga acceso a la función pública, pero una vez accedido exprese su labor al 

cumplimiento de metas y alineado a los valores éticos de la institución de manera 

particular y de la colectividad en general. 

 

Otra, es la investigación de Correa (2020), quien concluye que, la dación de la 

ley de conducta ética ha permitido iniciar acciones como política pública, no sólo 

en el combate a la corrupción, sino también en la creación de conciencia y 

compromisos de los funcionarios gubernamentales hacia su entidad y el Estado 

en general, como valor intrínseco de un buen servicio a la comunidad. El aspecto 

ético no solo debe abordarse como un fenómeno vinculado a la corrupción, que 

constituye un delito, sino que debe ser analizado en el ejercicio cotidiano de las 

intervenciones en las entidades públicas, que es donde se expresa el valor 

público generado a favor de la ciudadanía. 

 

Se ubica también el estudio de Diaz (2022), donde concluye que, el 

comportamiento ético de los servidores públicos está condicionado a cuatro 

factores, el primero la oportunidad, es decir, la existencia de individuos o grupos 

que aprovechan las ventajas que da la posición del funcionario; la segunda es la 

necesidad, es decir, la existencia de carencias sobre las cuales justifican su 

conducta; el tercero es el riesgo, que ante menor posibilidad de ser sancionado, 

mayor es el alejamiento ético; y por último la inclinación, es decir, la formación 

sobre valores y el respeto hacia las leyes que trae consigo el colaborador. 

Alejarse de la ética, no solo es cuestión monetaria, es también abusar del poder 

para vulnerar leyes, como ocurre a frecuencia en la gestión de recursos humanos 

en el reclutamiento, los ascensos y la aplicación de castigos a quienes no son 

afines a la posición de los directivos. 



6 
 

A nivel nacional encontramos a Gamarra, et. al (2023) quien concluyen que, se 

ha encontrado una vinculación relacional alta y de tendencia positiva entre los 

elementos de ética en el trabajo con la gestión administrativa en el gobierno local 

provincial de Leoncio Prado – Tingo María, desde la apreciación dado por 

alumnos universitarios, definido por un coeficiente Rho de Spearman que fue 

igual a 0,721, teniendo la misma tendencia correlacional entre las dimensiones 

Beneficencia y Justicia con la gestión administrativa, que logran valores de 0.718 

y 0.744 para el mismo estadístico. La puntuación alcanzada por la ética laboral 

fue de 56% para bueno, donde los valores de sus dimensiones Beneficencia y 

Justicia alcanzan puntuaciones de 57% y 54% en la escala bueno. 

 

Asimismo, Morales (2019), en sus conclusiones expresa que solo un escaso 

4.5% de los servidores expresan que el Código de Ética siempre es aplicado, 

donde la aplicación de principios con 4.9%, cumplimiento de deberes con 8.9% 

y respeto y no vulneración de las prohibiciones con 3.8%. Los elementos de 

mejora de la gestión pública no es una acción interiorizada en los servidores, 

donde solo un 12% considera que este criterio es aplicado en la gestión 

institucional. Se ha evidenciado que la ética en la función pública influye 

significativamente en las acciones de mejora institucional en el Gobierno 

Regional de Apurímac, estimado mediante el Rho de Spearman que logra 

r=0,889) siendo un valor inferencial positivo alto. 

 

También, encontramos a Canaza, et. al. (2021) concluye que, la gestión del 

sistema administrativo de recursos humanos tiene influencia sobre la calidad del 

servicio ofertado por la municipalidad de Usucayos, año 2017, donde el Rho de 

Spearman tiene un valor de 0.863. administración de recursos. Se evidenció la 

no existencia de manuales o protocolos para seleccionar el personal, los planes 

de capacitación presentan criterios excluyentes a los trabajadores de menores 

rangos y las remuneraciones en general son menores al promedio de otras 

municipalidades de la región, lo que influye en la calidad prestacional de los 

servicios. 
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En el ámbito regional y local, ubicamos a Céliz y Torres (2022) concluyen que, 

los elementos de la gestión de recursos humanos en la contratación CAS, lo que 

más se valoran son los méritos académicos y la experiencia profesional con un 

37,81%, y con 32,62% para los principios y antecedentes de comportamiento 

laboral. Dentro del área de recursos humanos el principio de igualdad logra un 

34,58%, y el desarrollo y promoción interna es 35,35%, todos ellos valorados 

como muy bajos. Se determina que las variables proceso de contratación CAS y 

la optimización de procesos de la unidad de recursos humanos en la 

Municipalidad Provincial de San Martín no son independientes, es decir muestran 

interdependencia, evaluado con la prueba de Chi Cuadrado. 

 

También, se identifica la investigación de Saavedra, et. al. (2021) concluye que, 

existe una relación de condición altamente significativa y de tendencia positiva 

entre los procesos de incorporación de personal y el desempeño laboral en la 

Reniec, oficina Tarapoto. La entidad no tiene procedimientos adecuados para la 

incorporación de colaboradores en los aspectos del reclutamiento y las acciones 

para seleccionarlos, siendo ejecutados de manera no correcta, adoleciendo de 

diversos factores técnicos y de cumplimiento de elementos éticos, siendo 

calificado por los trabajadores como inadecuado con un 37%. El Reniec, posee 

con colaboradores con carencias de los aspectos cognitivos, de habilidades y 

actitudinales positivas para el cumplimiento de las metas de la entidad, donde el 

desempeño laboral es valorado por los superiores jerárquicos como deficiente 

en un 43%. 

 

Por último, se presenta a Saavedra, et. al (2020), concluye que, un tercio de los 

estudios vinculados al engagement demuestran que este factor influye en la 

satisfacción laboral de los colaboradores. La satisfacción laboral está 

influenciada por la comodidad en el trabajo, el clima laboral y el respeto a los 

valores éticos institucionales. Asimismo, los autores evidencian la trascendencia 

que tiene el compromiso de los colaboradores para generar intervenciones con 

eficiencia y probidad en el manejo de los recursos. El engagement contribuye al 

desarrollo de espacios favorables al interno de la entidad para influenciar en el 

rendimiento, los que se logran con motivación permanente, una línea de carrera 
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definida, capacitaciones permanentes, y los estímulos al desarrollo profesional y 

personal. 

 

Ahora presentamos las bases teóricas de las variables, así la variable Ética, es 

definida por Huberts (2018) como las normas y costumbres que direccionan o 

denotan el comportamiento de la persona en una sociedad, y esto extrapolado a 

la gestión pública, las normas y principios que rigen el comportamiento de 

quienes participan del accionar público como parte de sus funciones. Por otro 

lado, Maccfarlane, et. al (2018) señala que, la ética en el ámbito de la gestión 

pública, son las normas y valores que delimitan las actuaciones de autoridades 

y funcionarios sobre la base de la probidad y coherencia cuyo incumplimiento 

acarrea una crisis, donde es afectada la gobernabilidad, fomentando la 

corrupción y menoscabando el desarrollo local o nacional según corresponda el 

ámbito de la entidad. 

 

Por otro lado, Suzuki y Huynkang (2021) indica que, son aquellos elementos que 

ordenan las acciones de las entidades y sus integrantes, sustentadas en el 

derecho, donde la idea de servicio supone afirmar la naturaleza permanente e 

inmutable que tiene la función pública, como son la transparencia, el espíritu de 

servicio y la probidad, anteponiendo la diversidad de los intereses comunes y 

administrando correctamente los recursos. Otro concepto es de Pakhnenko y 

Kuan (2023) quienes revelan que son cuestiones del comportamiento público de 

los servidores civiles, que debe guiar la transparencia y rendición de cuentas, 

pero a la vez actuar con criterios de inclusión, y no discriminación hacia otros 

servidores y a quienes va dirigida las acciones de la entidad. Se tiene también lo 

conceptualizado por Kalala, et. al (2023) quien indica que es el comportamiento 

alineado a la visión de la entidad, los valores y virtudes deontológicos que 

inspiran hacia el propósito superior del servicio al ciudadano, persiguiendo la 

excelencia individual y organizacional a partir de cumplir los deberes, haciendo 

que los recursos proporcionados se usen en máximo potencial. 

 

Asimismo, de acuerdo al Decreto Supremo N° 033-2005-PCM, son las normas 

que regulan la conducta que tiene que seguir quien ejercen función pública, bajo 
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los preceptos de responsabilidad, honestidad, justicia, dignidad y transparencia 

para el desempeño funcional, independientemente de la jerarquías que ostentan, 

las modalidades o lugares de su ejercicio, y esta se complementa con lo normado 

en la Ley 27815 que lo tipifica como, accionar de los colaboradores públicos 

teniendo como guía el cumplimiento de valores, principios y deberes, dando 

garantías a la profesionalidad y la eficiencia de la función estatal. Por último, lo 

tipificado por Velarde (2022) indica que, es la adhesión a valores institucionales 

y comunitarios de los colaboradores públicos, las que se ponen de manifiesto en 

normas, teniendo una finalidad precautoria para la protección y priorización de 

los intereses públicos por encima de los intereses privados. 

 

Por otra parte, las teorías que dan sustento a la ética en la función pública, una 

de ellas es la teoría del dilema de la convicción y la responsabilidad, que indica 

que en el accionar público no solo es necesario actuar con convicción de seguir 

los códigos de conducta establecidos al pie de la letra, sino que, se debe actuar 

con responsabilidad que implica un accionar considerando las consecuencias 

que pueden ocasionar las decisiones o actos asumidos (Hoekstra, et. al, 2020); 

otra es la teoría de las responsabilidades, donde Demmke, et. al (2020) sustenta 

que el accionar sea cual fuere el lugar donde ejecute una acción implica asumir 

en mayor o menor medida una responsabilidad, donde la gestión pública no es 

ajena a ella, y es más es ahí donde se internalizan con mayor amplitud las 

responsabilidades por el hecho de administrar recursos para brindar servicios a 

la colectividad, donde las responsabilidades pueden ser administrativas, civiles 

y/o penales, cuya gradualidad dependerá de cada acción en concreto. 

 

También, la teoría formalista universalista, que Brown y Finn (2017) sustentan 

que la legitimidad y reconocimiento de la función pública está basado en el 

principio de soberanía que se expresa en la Constitución y las leyes, implicando 

que los funcionarios de manera legítima mantengan cierta autonomía en sus 

decisiones profesionales, siempre que estén sustentados en los principios 

constitucionales, siendo estos el marco conceptual que delimita el interés público 

y la guía para deliberar sus decisiones administrativas. Una última es la teoría 

de la ética de la virtud, donde Merino (2017) indica que, en el campo público se 
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busca dar una orientación hacia la reflexión del carácter moral y las acciones 

virtuosas de los gestores, privilegiando un accionar basado en reglas y principios 

como una condición intrínseca a los valores de cada individuo, es decir la ética 

más que normas externas, son virtudes que tiene cada persona, y Cabra (2020) 

menciona que existe una conceptualización errada que el accionar ético es un 

mal negocio, donde se tolera la corrupción siempre que haga obras o brinde los 

servicios, condiciones que apartan la ética como virtud en la función pública. 

 

Asimismo, las dimensiones de la ética se pueden agrupar desde la propuesta 

hecha por Villalobos (2018), pueden ser desagregadas en principios, deberes y 

prohibiciones. Los principios son aquellos postulados a ser tomados en 

consideración para desarrollar una acción, y Velásquez, et. al (2020) indica que 

según la Ley N° 27815, en el ámbito peruano estos son el accionar con respeto 

a los demás, la probidad, la eficiencia de las labores, la idoneidad de las 

decisiones, la veracidad de la información generada, la lealtad y obediencia a las 

jerarquías y la entidad, la justicia y la equidad en las decisiones y el respeto al 

Estado de Derecho. 

 

La otra dimensión corresponde a los deberes éticos, donde Villalobos (2018) 

indica que constituyen las acciones que de forma imperativa e ineludible forman 

parte del accionar, incluso su omisión o no cumplimiento total implica su 

vulneración. Velásquez, et. al (2020) establece que los deberes éticos son la 

neutralidad que implica actuar con imparcialidad en todas sus modalidades; la 

transparencia que implica que todo acto que ejecuta el funcionario es de 

naturaleza pública y no puede limitar su acceso, salvo los casos prohibidos por 

Ley; la discreción que implica guardar reserva de la información que se le confía; 

el ejercicio adecuado del cargo que implica no coaccionar a nadie para cumplir 

funciones; el uso adecuado de los bienes del Estado, es decir darle un uso según 

los fines previstos por Ley, y la responsabilidad, donde su accionar debe estar 

regido por las normas administrativas según las facultades que se le confieren. 

 

Por último, se tiene la dimensión de prohibiciones, son aquellas determinaciones 

donde se limita o impide la realización de una acción que se considera contraria 
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a las normas de la ética en general. (Villalobos, 2018). Y para Velásquez, et. al 

(2020) se refiere a mantener conflictos de intereses, es decir ser parte de alguna 

decisión y a su vez ser favorecido por ello; las ventajas indebidas a partir de la 

posición que posee el funcionario; el proselitismo político, que involucra no tomar 

parte de ninguna acción partidaria en horario laboral o empleando los recursos 

públicos; el mal uso de la información privilegiada, que conlleve a favorecer a un 

tercero o para sí mismo en perjuicio del Estado, y las presiones, amenazas y 

acoso, que no pueden ejercerse sobre otros trabajadores o el público en general.  

 

Para la gestión de recursos humanos, la Ley 3007 – Ley del Servicio Civil, son 

un conjunto de normativas, métodos, lineamientos, recursos, principios y 

procesos que emplean las instituciones públicas para la gestión del personal a 

su cargo. Para Demmke (2020) es el conjunto de políticas, normas, directivas, 

experiencias prácticas y toma de decisiones que se enfocan al desarrollo de una 

organización, buscando el bienestar de las personas que lo integran, y con ello 

buscar el máximo desempeño para lograr un valor público tendiente a satisfacer 

las demandas de la población. Según Dhanakorn (2022) es un sistema donde la 

entidad planifica, organiza y administra las actividades y roles de los 

colaboradores con la finalidad de poder llevar a cabo sus procesos productivos 

que le asigna la Ley para el cumplimiento de los objetivos del bienestar colectivo. 

 

Otras definiciones son de Cooper (2021) que lo define con las actuaciones 

organizacionales de una entidad con el propósito que quienes lo integran tengan 

los instrumentos de logística, infraestructura, de incentivos, de motivación y de 

compromiso al momento de ejecutar sus tareas, donde también son definidos las 

modalidades de evaluar el desempeño, dentro del marco del respeto y el 

cumplimiento de las normas laborales. Por su parte Crucke, et. al. (2016) 

conceptualiza como los atributos de una entidad pública donde compromete a 

sus trabajadores a internalizar e implementar procesos y actividades concretas 

para un eficiente desarrollo laboral, alineados a un contrato, el mismo que genera 

un vínculo de reciprocidad de deberes y derechos entre empleador y trabajador, 

todo ello con el fin de que se consigan resultados concretos a nivel personal, del 

área en que cumple sus funciones o de la totalidad de la organización. 
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Las teorías que dan sustento a la gestión de recursos humanos se tiene a lo 

planteado por Khaltar y Moon (2019) donde indican que la entidad tiene como 

soporte sus principios y fines, y sobre ello se bifurcan los intereses de cada 

trabajador y los intereses de la entidad, y cuanto más nivel de separación tengan 

estos intereses menores serán los resultados de la entidad, por lo que la gestión 

de recursos humanos es el arma mediante el cual se logra articular ambos 

intereses, que teniendo caminos diferentes, pueden llegar a un mismo objetivo, 

que es el bienestar de la población. Una segunda, es la teoría de los recursos y 

las capacidades, que se fundamenta que las labores de los trabajadores deben 

ser gerenciados teniendo como premisa la disponibilidad de recursos de la 

entidad y sobre ello definir qué capacidades se necesitan de trabajadores, es 

decir primero se definen las estructuras y sobre ello se busca captar a los 

trabajadores sobre la base de las capacidades requeridas y los recursos con que 

se dispongan (Crucke, et. al, 2021) 

 

En lo referido a las dimensiones que conforman la variable Gestión de Recursos 

Humanos, de acuerdo a lo señalado por la Resolución de Presidencia Ejecutiva 

0076-2021-SERVIR-PE, se compone de cuatro dimensiones que son la gestión 

de relaciones humanas y sociales, la gestión de compensación, la gestión de 

desarrollo y capacitación, y la gestión del rendimiento. Choren (2023) adiciona 

que un mundo digitalizado, las relaciones humanas en el trabajo implica también 

vincularse informáticamente mediante redes de comunicación virtual no formal 

dentro de la empresa y a vez la desconexión de estos para un relacionamiento 

directo, complementándose ambas acciones, las cuales no son contradictorias. 

La Gestión de relaciones humanas y sociales, comprende las acciones que 

buscan brindar flujos de información y comunicación, incluyendo los aspectos 

personales de seguridad y protección social, donde para Jara (2019) indica que, 

comprende las relaciones humanas individuales como parte de la organización, 

el otorgamiento de condiciones de seguridad y salud en el trabajo; la generación 

de bienestar social y el fomento de la cultura organizacional. 

 

La segunda corresponde a la gestión de compensación, que la RPE 0076-2021-

SERVIR-PE, indica que son las acciones para retribuir al trabajador por las 
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acciones que desarrolla dentro de la entidad en la producción de bienes y/o 

servicios, donde Torres (2018) indica que comprende las remuneraciones y la 

forma como estas se jerarquizan, las gratificaciones, los beneficios laborales y 

sociales que provienen de pactos colectivos y las asignaciones de bonificaciones 

extraordinarias. La tercera es la gestión de desarrollo y capacitación, que Jara 

(2019) indica que son aquellas acciones que permiten definir la progresión de la 

carrera en el servicio civil, las capacitaciones que se promueven por iniciativa de 

la entidad, los inventicos a capacitaciones por iniciativas individuales. 

 

La cuarta dimensión es la gestión del rendimiento, que RPE 0076-2021-SERVIR-

PE, indica que son los procedimientos mediante el cual se evalúa cuanto se ha 

cumplido con las metas laborales en función de los indicadores del desempeño 

que se asigna a cada trabajador, las que pueden tener componentes técnicos, 

intangibles y satisfacción del usuario, por su parte Bertoldo y Tagliavini (2023) 

adicionan que el rendimiento para ser evaluado necesita un mecanismo de 

diálogo recíproco trabajador – empleador para definir los elementos que sean 

medidos, el cómo y la oportunidad de su medición, sobre la base de los criterios 

del proceso productivo asignado al trabajador. Asimismo, Jara (2019) indica que 

comprende la medición de las metas individuales de desempeño, la contribución 

a las metas por áreas, las modalidades de evaluación del rendimiento y la 

valoración que se obtiene del rendimiento. Además, Izquierdo (2021) se valora 

sobre la capacidad de generar el menor número de horas/hombre dejadas de 

producir. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1. Tipo de estudio 

El tipo correspondió a una investigación básica, el mismo que 

CONCYTEC (2018) tipifica que son estudios tendientes a corroborar 

fenómenos dentro de una población para a partir de ello contrastarlos 

con estudios previos y ser fuente de nuevo conocimiento. 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño fue descriptivo simple, no experimental, y correlacional, el 

mismo que Saldaña (2015), tipifica que corresponde a estudios 

donde son descritos los elementos que conforman las variables a 

partir de criterios que se definen previamente, sin que se alteren las 

condiciones en que se encuentran en la realidad objetiva, y cuya 

información además se compara de forma inferencial empleando un 

estadístico de correlacional bivariada.  

 

Así el diseño gráfico es: 

 

 

 

 

 

Donde: 

M :  Muestra 

O1 :  Variable 1: Ética 

O2 :  Variable 2: Gestión de recursos humanos 

r :  Relación entre las variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

 

V1: Variable independiente : Ética 

V2: Variable dependiente : Gestión de recursos humanos 

(Ver anexos) 

 

3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo y unidad de análisis 

 

3.3.1. Población 

 

La según Casteel y Bridier (2021) es el conjunto de elementos sobre 

el cual se analizarán los fenómenos o elementos a ser estudiados y 

en nuestro caso su constitución fue definida por la totalidad de los 

trabajadores del Proyecto Especial Alto Mayo, sumando un total de 

212 trabajadores. (Fuente: Oficina de Personal y Unidad de 

Abastecimiento y Servicios Auxiliares 2023). 

 

Criterios de inclusión: La condición de inclusión estuvo referido a 

aquellos trabajadores que tuvieran relación contractual con la 

entidad, independientemente del régimen de contratación, y que no 

tengan limitaciones administrativas por sanciones en curso. 

 

Criterios de exclusión: La condición de exclusión estuvo referido a 

aquellos trabajadores que físicamente no estuvieron laborando en la 

entidad por estar con permiso vacacional o de salud, incluyendo 

aquellos que se rehusaron a participar del estudio. 

 

3.3.2. Muestra 

 

Su cálculo se definió sobre la premisa de tener una población finita, 

donde luego de efectuar los procedimientos matemáticos de la 

fórmula muestral esta arrojó un valor de 118 trabajadores. 
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3.3.3. Muestreo  

 

Empleamos el muestreo probabilístico simple. 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

 

Un trabajador del Proyecto Especial Alto Mayo. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

Técnica 

 

La técnica que se aplicó fue la encuesta, donde Guerin (2019), explica que 

se emplea cuando en un estudio se necesita conocer las opiniones o la 

forma cómo percibe una población sobre los atributos o elementos de un 

fenómeno, que en nuestro caso fueron la ética y la gestión de recursos 

humanos, para lo cual se establecen preguntas cuyas respuestas se 

enmarcan dentro de escala de 05 valores.  

 

Instrumentos 

 

El instrumento que se aplicó correspondió al cuestionario, donde Haradhan 

(2020) indica que este tiene la particularidad que se configura teniendo en 

cuenta una lista de ítems expresados en preguntas cerradas, las que se 

desprenden de los indicadores que tienen las variables que son sometidas 

al estudio. Para nuestro caso, se elaboraron 2 cuestionarios, una para la 

variable Ética, que se sustenta en lo descrito por Velásquez, et. al (2020), 

la misma que presentó un total de 19 ítems, los que se disgregaron en 8 

ítems para la dimensión Principios, 6 ítems para la dimensión Deberes y 05 

ítems para la dimensión Prohibiciones. Para la variable Gestión de recursos 

humanos, se sustentó en lo descrito por RPE N° 0076-2021-SERVIR-PE, 

la misma que se disgregó en 04 ítem para cada una de sus dimensiones que 
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son Gestión de relaciones humanas y sociales, Gestión de compensación, 

Gestión de desarrollo y capacitación y Gestión de rendimiento. 

 

Validez  

 

Se procedió a efectuar la validación de los instrumentos empleando el juicio 

de expertos, quienes fueron 5 personas con conocimiento del tema en 

estudio, y teniendo una ficha valorativa que buscó evaluar la pertinencia y 

coherencia para obtener los resultados y objetivo del estudio, donde las 

valoraciones fueron sometidas a la prueba de V de Ayken, que mide la 

consistencia de las opiniones de los expertos. Las fichas de validación se 

presentan en el anexo.  

 

Confiabilidad 

 

La confiabilidad se estimó realizar aplicando la prueba del alfa de 

Cronbach, que Villavicencio (2016) indica que este indica el grado en que 

una data de campo recolectada mediante un cuestionario es consistente, 

siendo la probabilidad del resultado entre 0 y 1, sin embargo, para ser 

confiable se necesita obtener un valor super a 0.7. Este procedimiento se 

ejecutará en la fase de ejecución del proyecto. 

 

3.5. Procedimientos 

 

Un primer paso fue contar con la autorización institucional para emplear el 

nombre de la entidad en el estudio, contar con los permisos para acceder 

a sus instalaciones y aplicar los instrumentos a cada uno de los 

trabajadores que fueron parte de la muestra. Una segunda acción fue 

proceder a validar los instrumentos, y contando ya con esta condición se 

identificaron a cada una de las personas de la muestra, a los que se les 

otorgó la información respectiva de los alcances del estudio y así de esa 

manera opten voluntariamente por dar respuesta al cuestionario. 
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El cuestionario ha sido aplicado teniendo presentes tanto a encuestado 

como encuestador, evitando que durante las respuestas existan otras 

personas que influyan en la opción de respuesta a generar. Luego fueron 

sistematizados los resultados y presentados a los jurados para finalmente 

ser sustentada la tesis. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

El análisis de datos se dio inicio empleando los métodos de tabulación y 

registro de datos, que en nuestro caso comprendió registrar los valores de 

las respuestas del cuestionario en una tabla de doble entrada, donde en las 

filas se registraron cada uno de los encuestados y en las columnas las 

respuestas a cada pregunta según el valor que hayan respondido. 

 

Para los objetivos de naturaleza descriptiva, los valores que se obtuvieron 

que son de 5 escalas, fueron convertidos a 3 escalas (alto, medio, bajo) 

empleando el método de baremo, acción que fue ejecutada para cada 

dimensión y la variable en su conjunto; y estos resultados presentados en 

tablas y figuras cuyos valores expresarán el número de las frecuencias y/o 

ocurrencia, así como su respectiva valoración porcentual. 

 

Para los objetivos que atañen a temas de correlación, los resultados que 

provengan del cuestionario se sometieron a una prueba de normalidad, 

para lo cual se empleó la prueba de Kolmogorov-Smirnovv, y dependiendo 

si es o no normal la data, fue definido el estadístico de prueba correlacional 

a ser aplicado, donde Haldun (2022) indica que al tener una condición 

bivariada el estadístico está condicionado a la condición de normalidad. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

Se tomó en cuenta los principios de: autonomía, donde cada participante 

lo hizo de forma libre, previa información sobre el contenido y objeto del 

estudio, respetando su libertad de decidir; también, se aplicó el principio de 
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justicia, que comprendió que todos los colaboradores tengan un trato 

igualitario, no haciendo discriminación de ninguna índole y se respetaron 

todos los derechos que le corresponden; asimismo, el principio de no 

maleficencia, donde siendo trabajadores los que participan del estudio, no 

se divulgaron sus nombres y estos se mantienen en reserva, con la finalidad 

de salvaguardar cualquier acción del tipo administrativa de la entidad que 

puedan surgir como parte de las respuestas que emitan; y finalmente, el 

principio de beneficencia, debido a que el estudio tiende a generar 

beneficios para los gestores en los temas en estudio.  
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Nivel de aplicación de la ética en los colaboradores del Proyecto Especial 

Alto Mayo, 2023. 

Dimensiones Niveles Intervalo N° % 

Principios 

Bajo 8 - 18 5 4.2% 

Medio 19 -29 72 61.0% 

Alto  30 - 40 41 34.7% 

Total 118 100.0% 

Deberes 

Bajo 6 - 13 5 4.2% 

Medio 14 -22 79 66.9% 

Alto  23 -30 34 28.8% 

Total 118 100.0% 

Prohibiciones 

Bajo 5 - 11 14 11.9% 

Medio 12 - 18 84 71.2% 

Alto  19 - 25 20 16.9% 

Total 118 100.0% 

Ética 

Bajo 19 - 44 7 5.9% 

Medio 45 - 70 84 71.2% 

Alto  71 - 95 27 22.9% 

Total 118 100.0% 
Fuente: Datos del cuestionario aplicado a trabajadores del PEAM 

 

Interpretación 

Las expresiones numéricas que son explicitadas en la tabla 1, identifican el 

nivel de aplicación de la ética en el Proyecto Especial Alto Mayo, 2023, donde 

el nivel con mayor valoración es medio con 71.2%, seguido de alto con 22.9% 

y bajo con 5.9%. Las valoraciones para las dimensiones de la variable ética, 

es para Principios, con una puntuación en nivel medio con 61.0%, alto con 

34.7%, y bajo con 4.2%. Lo concerniente a la dimensión Deberes, con una 

puntuación en nivel medio con 66.9%, alto con 28.8%, y bajo con 4.2%. La 

tercera dimensión que es Prohibiciones, con una puntuación en nivel medio 

con 71.2%, alto con 19.6%, y bajo con 11.9%. 
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Tabla 2 

Nivel de gestión de recursos humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo, 

2023 

Dimensiones Niveles Intervalo N° % 

Gestión de 
relaciones 
humanas y 

sociales 

Bajo 4 - 9 9 7.6% 

Medio 10 -14 66 55.9% 

Alto  15 - 20 43 36.4% 

Total 118 100.0% 

Gestión de 
compensación 

Bajo 4 - 9 32 27.1% 

Medio 10 -14 59 50.0% 

Alto  15 - 20 27 22.9% 

Total 118 100.0% 

Gestión de 
desarrollo y 
capacitación 

Bajo 3 - 7 16 13.6% 

Medio 8 - 11 77 65.3% 

Alto  12 -15 25 21.2% 

Total 118 100.0% 

Gestión del 
rendimiento 

Bajo 4 - 9 6 5.1% 

Medio 10 -14 67 56.8% 

Alto  15 - 20 45 38.1% 

Total 118 100.0% 

Gestión de 
recursos 
humanos 

Bajo 15 - 34 10 8.5% 

Medio 35 -54 74 62.7% 

Alto  55 - 75 34 28.8% 

Total 118 100.0% 
Fuente: Datos del cuestionario aplicado a trabajadores del PEAM 

 

Interpretación 

Las expresiones numéricas que son explicitadas en la tabla 2, identifican la 

gestión de recursos humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo, 2023, 

donde el nivel con mayor valoración es medio con 62.7%, seguido de alto con 

28.8% y bajo con 8.5%. Las valoraciones para las dimensiones de la variable 

recursos humanos, es para Gestión de relaciones humanas y sociales con 

una puntuación en nivel medio con 55.9%, alto con 36.4%, y bajo con 7.6%. 

Lo concerniente a la dimensión Gestión de compensación, con una 

puntuación en nivel medio con 50.0%, alto con 22.9%, y bajo con 27.1%. La 

tercera dimensión que es Gestión de desarrollo y capacitación con una 

puntuación en nivel medio con 65.3%, alto con 21.2%, y bajo con 13.6%. 

Finalmente, la dimensión Gestión del rendimiento con una puntuación en 

nivel medio con 56.8%, alto con 38.1%, y bajo con 5.1%. 
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Tabla 3 

Prueba de normalidad de las variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Data procedente del cuestionario y procesado con SPSS 25 

 

Interpretación. 

Los resultados que anteceden, explicitan la prueba de normalidad aplicada a los 

datos recolectados para la variable ética y dimensiones, incluyendo además la 

variable recursos humanos, habiendo sido ésta el estadístico de Kolmogorov – 

Smirnov, condición asumida al haber tenido una muestra con más de 50 

individuos, donde la significancia reflejada da 0.00 para todos los casos, y 

teniendo la premisa,  si p > 0.5 la data está representada en una curva normal, 

condición que no se cumple, por tanto ínfimos que los valores de la data no 

corresponden a una curva de normalidad, lo que determinó la aplicación del 

estadístico del Rho de Spearman. 

 

  

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

D1: Principios de la ética ,253 118 ,000 

D2: Deberes de la ética ,238 118 ,000 

D3: Prohibiciones de la ética  .305 118 ,000 

V1: Ética ,294 118 ,000 

V2: Recursos humanos ,284 118 ,000 
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Tabla 4:  

Relación de las dimensiones de la ética con la gestión de recursos humanos en 

el Proyecto Especial Alto Mayo 

 
Gestión Recursos 

Humanos 

D1: Principios 

Rho Spearman ,629* 

Significancia de dos colas ,000 

N 118 

D2: Deberes  

Rho Spearman ,612* 

Significancia de dos colas ,000 

N 118 

D3: Prohibiciones 

Rho de Spearman ,481* 

Significancia de dos colas ,000 

N 118 

V2: Gestión Recursos 

Humanos 

Rho de Spearman 1.0* 

Significancia de dos colas ,000 

N 118 

*: Significancia al 0.01 

Fuente: Data procedente del cuestionario y procesado con SPSS 25 

 

Interpretación 

En la prueba de Rho de Spearman que se explicita en la tabla que precede, están 

detalladas la relación de las dimensiones de variable ética con la gestión de 

recursos humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo, 2023, obteniendo la 

significancia un valor de p=0.00 en todos los casos, siendo la probabilidad de 

error del 0.01. Este valor al ser p < 0.05 demuestra que ambas variables están 

correlacionadas entre sí, y por tanto actúan de manera vinculada. Asimismo, al 

tener un Rho=0.629, 0.612 y 0.481 para la relación de las dimensiones D1: 

Principios, D2: Deberes y D3: Prohibiciones con la variable Gestión de recursos 

humanos, respectivamente, nos indica que, para los dos primeros, una 

correlación es positiva moderada baja, y para la tercera una correlación positiva 

baja. 
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Tabla 5 

Relación de la ética con la gestión de recursos humanos en colaboradores del 

Proyecto Especial Alto Mayo, 2023. 

 Ética 

Gestión de 

Recursos Humanos  

Ética Rho de Spearman 1 ,648 

Significancia de dos colas  ,000 

Gestión de recursos 

humanos 

Rho de Spearman ,648 1 

Significancia de dos colas ,000  

N 118 118 

*: Significancia al 0.01 

Fuente: Data procedente del cuestionario y procesado con SPSS 25 

 

Figura 1 

Dispersión de las variables 

 

Nota: Data procedente del cuestionario y procesado con SPSS 25 
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Interpretación 

En la prueba de Rho de Spearman que se explicita en la tabla que precede, están 

detalladas la relación de las variables ética y gestión de recursos humanos en el 

Proyecto Especial Alto Mayo,2023, obteniendo la significancia un valor de p=0.00 

en todos los casos, siendo la probabilidad de error del 0.01. Este valor al ser p < 

0.05 demuestra que ambas variables están correlacionadas entre sí, y por tanto 

actúan de manera vinculada. Asimismo, al tener un Rho=0.648, nos indica que 

la correlación es positiva moderada baja.  
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V. DISCUSIÓN 

 

Empezamos presentando la discusión de los objetivos específicos, donde para 

el tema de identificar el nivel de aplicación de la ética en el Proyecto Especial 

Alto Mayo, se ha evidenciado una valoración de 71.2%, que sumado al 5.9% en 

la escala bajo, se tiene que aproximadamente 3 de cada 4 trabajadores indica 

que su implementación no ha logrado el nivel adecuado y que aún faltan 

acciones para lograr un valor alto, siendo estos valores muy inferiores a lo 

indicado por Gamarra, et. al (2023), que, al estudiar una municipalidad, indican 

que, la puntuación alcanzada por la ética laboral fue de 56% para bueno, donde 

los valores de sus dimensiones Beneficencia y Justicia alcanzan puntuaciones 

de 57% y 54% en la escala bueno. 

 

En cuanto a las dimensiones de la ética, el nivel de logro alto alcanza un  34.7% 

para la dimensión Principios, 28.8% para dimensión Deberes y 16.9% para 

dimensión Prohibiciones, lo que nos demuestra que la integralidad de los 

elementos que conforman la ética no tiene valores de cumplimiento eficiente, 

estando todos ellos en proceso o con carencias en su implementación, por lo 

que los procesos de mejora debe ser tomada como un todo y planteada como 

una estrategia transversal en la entidad; donde estos valores son superiores, 

pero no por ello eficientes a lo indicado por Morales (2019), que al estudiar una 

municipalidad en sus conclusiones expresa que solo un escaso 4.5% de los 

servidores expresan que el Código de Ética siempre es aplicado, donde la 

aplicación de principios con 4.9%, cumplimiento de deberes con 8.9% y respeto 

y no vulneración de las prohibiciones con 3.8%. 

 

Siendo la ética un componente del comportamiento humano, que los propios 

trabajadores de la entidad evaluada consideran que estos no tienen una 

adecuada implementación, conlleva a inferir que los elementos como la 

probidad, eficiencia, idoneidad, justicia, la neutralidad, el ejercicio adecuado del 

cargo, la ausencia de conflictos de intereses, el mal uso de la información 

institucional como indicadores que definen la ética pública tienen carencias en 

su aplicación dentro de los procesos institucionales, por tanto, complementado 
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con lo afirmado por Correa (2020), que dice, el aspecto ético no solo debe 

abordarse como un fenómeno vinculado a la corrupción, que constituye un delito, 

sino que debe ser analizado en el ejercicio cotidiano de las intervenciones en las 

entidades públicas, que es donde se expresa el valor público generado a favor 

de la ciudadanía. 

 

Por otro lado, si analizamos en concreto la dimensión prohibiciones, que sólo un 

16.9% lo valora en una escala alta, indica que aquellas condiciones que acarrean 

responsabilidades administrativas e incluso de índole penal, no tienen una 

adecuada percepción por los trabajadores de que se aplique de forma correcta, 

lo cual desdice en gran medida el comportamiento deontológico no solo de los 

trabajadores, sino de toda la labor desempeñada por la entidad en el 

cumplimiento de sus funciones, y por tanto es una condición ya afirmada por 

Diaz (2022), que dice, alejarse de la ética, no solo es cuestión monetaria, es 

también abusar del poder para vulnerar leyes, como ocurre a frecuencia en la 

gestión de recursos humanos en el reclutamiento, los ascensos y la aplicación 

de castigos a quienes no son afines a la posición de los directivos; y lo dicho por 

Hyunjun, et. al. (2022) que indican que los funcionarios públicos tienen 

comportamientos laborales alejados muchas veces de los principios éticos por la 

intervención política en la gestión del servicio civil, especialmente en la fase de 

reclutamiento del personal. 

 

En el aspecto de identificar el nivel de gestión de recursos humanos, esta logra 

un 62.7% en medio y si sumamos el nivel bajo que alcanzó 8.5%, se corrobora 

que cerca de 7 de cada 10 trabajadores de la entidad sometida al estudio estima 

que los aspectos vinculados a esta variable no están siendo ejecutadas de 

acuerdo con las normas de SERVIR y los criterios básicos para una adecuada 

valoración de la labor que desempeñan los trabajadores, siendo los valores 

superiores en cuanto al incumplimiento a lo observado por León (2021) que hace 

mención que, en una municipalidad, los componentes del sistema de recursos 

humanos logran un 56.9% de valoración positiva, donde los elementos técnicos 

logran un 57.6% y elementos de la conducta un 65.3%, demostrando que no se 

tiene niveles adecuados de efectividad del accionar frente al personal. 
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Para lo específico a la dimensión Gestión de relaciones humanas y sociales, que 

involucra las relaciones humanas individuales en el centro laboral, la seguridad 

y salud ocupacional, la cultura organizacional y el bienestar social en general, 

sólo poco más de 1/3 de los trabajadores lo valora como alto, lo que nos conlleva 

a decir que el clima organizacional para un adecuado cumplimiento de las tareas 

no está siendo gerenciado eficientemente, condición que se vincula a lo indicado 

por Saavedra, et. al (2020) indica que espacios de relaciones internas de la 

institución al no cumplir los estándares propuestos por el servicio civil, influencian 

negativamente la comodidad de los trabajadores, comprometiendo el 

cumplimiento de las metas institucionales de la gestión del desempeño de los 

recursos humanos. 

 

Para la dimensión compensación de la gestión de recursos humanos se logra un 

22.9% en nivel alto y un 38.1% para la gestión de desarrollo y capacitación, lo 

que indica que las remuneraciones, los beneficios por pactos colectivos, las 

bonificaciones extraordinarias; así como, la progresión de la carrera y la 

existencia de incentivos a capacitaciones por iniciativa individual no viene siendo 

atendidas con la efectividad que favorezca el desempeño laboral, siendo estos 

valores similares a lo observado por Céliz y Torres (2022) al estudiar una entidad 

del nivel nacional indica, dentro del área de recursos humanos el principio de 

igualdad logra un 34,58%, y el desarrollo y promoción interna es 35,35% de 

cumplimiento. 

 

Ahora, analizamos la dimensión gestión del rendimiento, que alcanza un valor 

alto de 38.1%, es decir cerca de 3 de cada 5 trabajadores lo considera que este 

elemento de la gestión de recursos humanos presenta elementos que no están 

siendo logradas con efectividad, como son el cumplimento de metas individuales 

y por áreas, y que las acciones para evaluar el rendimiento no tienen la 

efectividad esperada desde los lineamientos establecidos por Servir, siendo 

estos elementos similares a lo indicado por Canaza, et. al. (2021) que dice, que 

en una entidad municipal se ha evidenciado la no existencia de manuales o 

protocolos para seleccionar el personal, los planes de capacitación presentan 

criterios excluyentes a los trabajadores de menores rangos y las remuneraciones 
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en general son menores al promedio de otras municipalidades de la región, lo 

que influye en la calidad prestacional de los servicios. 

 

Por otro lado, desde el enfoque de las compensaciones, que es una aspiración 

natural de todo trabajador de que estas sean lo suficientemente capaces para 

cubrir sus expectativas profesionales y familiares, al no tener una adecuada 

valoración, pero esta a su vez complementada con igual condición con la gestión 

de las relaciones humanas y sociales, nos indica que la entidad no solo los 

elementos tangibles referidos a los estímulos remunerativos no son los correctos, 

sino también los aspectos afectivos de las relaciones entre pares y los directivos, 

siendo esta premisa alejada a la teoría de los recursos y las capacidades, donde 

Crucke, et. al (2021) indica que las labores de los trabajadores deben ser 

gerenciados teniendo como premisa la disponibilidad de recursos de la entidad 

y sobre ello definir qué capacidades se necesitan de trabajadores, es decir 

primero se definen las estructuras y sobre ello se busca captar a los trabajadores 

sobre la base de las capacidades requeridas y los recursos con que se 

dispongan, sin que ello implique que no se brinde las condiciones mínimas para 

un adecuado desenvolvimiento laboral. 

 

En cuanto a la relación entre las dimensiones de la ética con la gestión de 

recursos humanos, para la relación con la dimensión Principios y Deberes que 

obtienen 0.629 y 0.612 en el Rho de Spearman, valorado como relación positiva 

moderada baja, y para la dimensión Prohibiciones con un valor de 0.481 que 

indica una relación positiva baja, nos demuestra que si bien están vinculadas las 

variables, esta no tienen una vinculación sólida y con coherencia en el accionar 

de los trabajadores y de toda la entidad en su conjunto, lo que nos indica que 

existe un cierto nivel de tolerancia hacia el incumplimiento de los elementos de 

la ética en la función pública en la entidad evaluada, condiciones que son 

contrarias a lo indicado por Morales (2019), quien afirma, que se ha evidenciado 

que la ética en la función pública influye significativamente en las acciones de 

mejora institucional en el Gobierno Regional de Apurímac, estimado mediante el 

Rho de Spearman que logra r=0,889) siendo un valor inferencial positivo alto. 
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Es decir, si el accionar ético no se ve reflejado en los resultados de la gestión de 

una entidad pública, se pone en riesgo no solamente los elementos asociados a 

este sistema de la administración, sino también sobre los demás sistemas, pues 

los sistemas administrativos son operados por personas, y estas no son más que 

los propios trabajadores, de ahí que las intervenciones para su mejora debe ser 

abordada con criterios de integralidad, y cumplir con ello la teoría del dilema de 

la convicción y la responsabilidad, donde Hoekstra, et. al (2020), indica que en 

el accionar público no solo es necesario actuar con convicción de seguir los 

códigos de conducta establecidos al pie de la letra, sino que, se debe actuar con 

responsabilidad que implica un accionar considerando las consecuencias que 

pueden ocasionar las decisiones o actos asumidos. 

 

Así también, si la dimensión prohibiciones, que involucra acciones que conducen 

ineludiblemente a sanciones administrativas ante su ocurrencia e incluso 

pudiendo tener connotaciones de índole penal, al tener una baja vinculación con 

la gestión de recursos humanos, nos permite inferir que además de la tolerancia 

de su ocurrencia, los sistemas de control institucional no vienen actuando con la 

debida diligencia para salvaguardar que no sean vulneradas las normas del 

accionar público de los trabajadores, por tanto muy similar a lo dicho por Cabra 

(2020) que dice, la ética más que normas externas, son virtudes que tiene cada 

persona, existiendo una conceptualización errada que el accionar ético es un mal 

negocio, donde se tolera la corrupción siempre que haga obras o brinde los 

servicios, condiciones que apartan la ética como virtud en la función pública. 

 

Finalmente, al valorar la relación entre la ética con la gestión de recursos 

humanos en los colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 

2023, se obtuvo un Rho de Spearman igual a 0.648, que se considera como 

relación positiva moderada baja, esto ratifica lo ya observado al correlacionar las 

dimensiones de la ética con la gestión de recursos humanos, que mostró también 

la misma tendencia, siendo estos valores ligeramente inferiores a lo observado 

por Gamarra, et. al (2023) que afirma, se ha encontrado una vinculación 

relacional alta y de tendencia positiva entre los elementos de ética en el trabajo 

con la gestión administrativa en el gobierno local provincial de Leoncio Prado – 
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Tingo María, desde la apreciación dado por alumnos universitarios, definido por 

un coeficiente Rho de Spearman que fue igual a 0,721. 

 

Así también, el valor observado del coeficiente de determinación que asumió un 

valor de 0.4199, es que, un 41.99% de los componentes de la ética influyen o 

participan directamente en los elementos de la gestión de recursos humanos, 

demuestra la baja influencia de la ética en este sistema administrativo en el 

Proyecto Especial Alto Mayo, por tanto alejado de la teoría de la ética de la virtud, 

donde Merino (2017) indica que, en el campo público se busca dar una 

orientación hacia la reflexión del carácter moral y las acciones virtuosas de los 

gestores, privilegiando un accionar basado en reglas y principios como una 

condición intrínseca a los valores de cada individuo, es decir la ética más que 

normas externas, son virtudes que tiene cada persona. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

6.1. La relación entre la ética con la gestión de recursos humanos en los 

colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023, es 

positiva moderada baja, estimada mediante el Rho de Spearman con una 

puntuación de 0.648, siendo una correlación positiva moderada baja, y el 

coeficiente de determinación de 0.4199, que estima que un 41.99% de 

los elementos de la ética se vinculan directamente con la gestión de 

recursos humanos. 

 

6.2. El nivel de aplicación de la ética en el Proyecto Especial Alto Mayo San 

Martín - 2023, es medio con 71.2%, y para la dimensión Principios con 

61.0%, Deberes con 66.9% y Prohibiciones con 71.2%.  

 

6.3. El nivel de gestión de recursos humanos en el Proyecto Especial Alto 

Mayo San Martín - 2023, es medio con 62.7%, y para la dimensión 

Gestión de relaciones humanas y sociales con 55.9%, Gestión de 

compensación con 50.0%, Gestión de desarrollo y capacitación con 

65.3% y Gestión del rendimiento con 56.8%.  

 

6.4. La relación entre las dimensiones de la ética con la gestión de recursos 

humanos es positiva modera baja para las dimensiones Principios y 

Deberes con un Rho de Spearman de 0.629 y 0.612, respectivamente; y 

positiva baja para la dimensión Prohibiciones con 0.481. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1. Al Gerente General del Proyecto Especial Alto Mayo, para interiorizar el 

código de ética en la función pública orientada a una gestión con probidad 

y eficiencia en la gestión de recursos humanos en específico y la gestión 

institucional en general. 

 

7.2. Al responsable de la oficina de Personal a implementar como parte del 

control interno institucional un plan monitoreo y evaluación de los 

indicadores asociados al cumplimiento de los deberes y principios éticos 

en todos sistemas administrativos de la entidad.  

 

7.3. Al responsable de la oficina de Personal a implementar un plan de 

intervención sobre el potencial humano que valore los aspectos del 

rendimiento ofertado por los trabajadores, sus capacidades y los 

elementos intangibles del relacionamiento laboral. 

 

7.4. Al Gerente General del Proyecto Especial Alto Mayo a definir protocolos 

de intervención de control y actuaciones para instaurar mecanismos de 

premios ante el accionar correcto de los trabajadores, así como también 

la implementación de procedimientos administrativos disciplinarios con 

celeridad.  
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Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1 
 

Ética 

Son aquellos elementos 
que ordenan las 
acciones de las 
entidades y sus 
integrantes, sustentadas 
en el derecho, donde la 
idea de servicio supone 
afirmar la naturaleza 
permanente e inmutable 
que tiene la función 
pública, como son la 
transparencia, el espíritu 
de servicio y la probidad, 
anteponiendo la 
diversidad de los 
intereses comunes y 
administrando 
correctamente los 

recursos (Suzuki y 

Huynkang, 2021) 

Medición de la ética en la 
función pública de los 
colaboradores del Proyecto 
Especial Alto Mayo, desde 
los principios, deberes y 
prohibiciones establecidos 
en la Ley 27815, medido 
mediante una encuesta. 

Principios 

- Respeto 
- Probidad 
- Eficiencia 
- Idoneidad 
- Veracidad 
- Lealtad y obediencia 
- Justicia y equidad 
- Lealtad al Estado de Derecho 

 
Ordinal 

Deberes 

- Neutralidad 
- Transparencia 
- Discreción 
- Ejercicio adecuado del cargo 
- Uso adecuado de los bienes del Estado 
- Responsabilidad 

 
Ordinal 

Prohibiciones 

- Conflictos de intereses 
- Ventajas indebidas 
- Proselitismo político 
- Mal uso de información privilegiada 
- Presiones, amenazas y acoso. 

 
Ordinal 

Variable 2 
 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Es un sistema donde la 
entidad planifica, 
organiza y administra las 
actividades y roles de los 
colaboradores con la 
finalidad de poder llevar 
a cabo sus procesos 
productivos que le 
asigna la Ley para el 
cumplimiento de los 
objetivos del bienestar 
colectivo (Dhanakorn, 
2022) 

Medición de gestión de 
recursos humanos en el 
Proyecto Especial Alto Mayo, 
desde la las relaciones 
humanas y sociales, la 
compensación, el desarrollo 
y capacitación y el 
rendimiento, medido 
mediante una encuesta. 

Gestión de 
Relaciones Humanas 
y Sociales 

- Relaciones humanas individuales 
- Seguridad y salud en el trabajo 
- Bienestar social 
- Cultura organizacional 

 
Ordinal 

Gestión de 
Compensación 

- Remuneraciones 
- Gratificaciones 
- Beneficios por pactos colectivos 
- Bonificaciones extraordinarias 

 
Ordinal 

Gestión de Desarrollo 
y Capacitación 

- Progresión de la carrera 
- Capacitaciones promovidas por entidad 
- Incentivos a capacitaciones por iniciativa 

individual 

 
Ordinal 

Gestión de 
rendimiento 

- Metas individuales de desempeño 
- Metas por áreas 
- Modalidades de evaluación del 

rendimiento 
- Valoración del rendimiento 

 
Ordinal 



 

 

 

Matriz de consistencia 

Título: Ética y gestión de recursos humanos en colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 
 

¿Cuál es la relación que existe entre la ética con la gestión 
de recursos humanos en colaboradores del Proyecto 
Especial Alto Mayo, San Martín - 2023? 
 

Problemas específicos: 
 
a) ¿Cuál es el nivel de aplicación de la ética en 

colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, San 
Martín - 2023? 

 
b) ¿Cuál es el nivel de gestión de recursos humanos en 

el Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023? 
 

c) ¿Cuál es la relación que existe entre las dimensiones 
de la ética con la gestión de recursos humanos en 
colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, San 
Martín - 2023? 

 

Objetivo general 
 

Determinar la relación entre la ética con la gestión de 
recursos humanos en colaboradores del Proyecto 
Especial Alto Mayo, San Martín - 2023. 

 
Objetivos específicos 

 
a) Identificar el nivel de aplicación de la ética en los 

colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, 
San Martín – 2023. 
 

b) Identificar el nivel de gestión de recursos humanos 
en el Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín – 
2023. 

 
c) Establecer la relación entre las dimensiones de la 

ética con la gestión de recursos humanos en 
colaboradores del Proyecto Especial Alto Mayo, 
San Martín - 2023. 
 

Hipótesis general 
 

Hi: La relación de la ética con la gestión de recursos humanos 
en colaboradores en el Proyecto Especial Alto Mayo, San 
Martín - 2023, es significativa. 

 
Hipótesis específicas 

 
H1: El nivel de aplicación de la ética en los colaboradores del 
Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023, es alto. 

 
H2:  El nivel de la gestión de recursos humanos en el 
Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín - 2023, es alto. 
 
H3: Existe relación significativa entre las dimensiones de la 
ética con la gestión de recursos humanos en colaboradores 
del Proyecto Especial Alto Mayo, San Martín – 2023. 

 
Técnica 

 
La técnica que se 
empleará en el estudio 
es la encuesta 

 
Instrumentos 

 
El instrumento que se 
empleará es el 
Cuestionario. 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Nivel descriptivo correlacional 
 

 
 
 
 
 
 
Donde: 

M: Muestra 
X: Variable 1: Ética 
Y: Variable 2: Gestión de recursos humanos 
R: Relación entre variables 

 

 
Población :  212 trabajadores 
 
Muestra :  118 trabajadores 

Variables Dimensiones 

 
Ética 

Principios éticos 

Deberes éticos 

Prohibiciones éticas 

 
Gestión de 
Recursos 
Humanos  

Gestión de Relaciones humanas y 
Sociales 

Gestión de Compensación 

Gestión de Desarrollo y 
Capacitación 

Gestión del Rendimiento 

 



 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: Ética 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……….         Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de ética en el Proyecto 

Especial Alto Mayo.  

 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” 

o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Escala de respuestas 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Bueno 4 

Muy bueno 5 

 

N° Criterios de evaluación 
Escala de calificación 

1 2 3 4 5 

 Dimensión: Principios 

1 
¿Cómo valora el principio del respeto como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

2 
¿Cómo valora el principio de probidad como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           



 

3 
¿Cómo valora el principio de la eficiencia como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

4 
¿Cómo valora el principio de idoneidad como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

5 
¿Cómo valora el principio de veracidad como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

6 
¿Cómo valora el principio de lealtad y obediencia 
como elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

7 
¿Cómo valora el principio de justicia y equidad 
como elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

8 
¿Cómo valora el principio de lealtad al Estado de 
Derecho como elemento de la ética pública en el 
Proyecto Especial Alto Mayo?           

Dimensión: Deberes 

9 
¿Cómo valora el deber de neutralidad como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

10 
¿Cómo valora el deber de transparencia como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

11 
¿Cómo valora el deber de discreción como 
elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

12 
¿Cómo valora el deber del ejercicio adecuado del 
cargo como elemento de la ética pública en el 
Proyecto Especial Alto Mayo?           

13 
¿Cómo valora el deber del uso adecuado de los 
bienes del Estado como elemento de la ética 
pública en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

14 
¿Cómo valora el deber de la responsabilidad 
como elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

Dimensión: Prohibiciones  

15 
¿Cómo valora el accionar frente a los conflictos 
de intereses como elemento de la ética pública en 
el Proyecto Especial Alto Mayo?           

16 
¿Cómo valora el accionar frente a ventajas 
indebidas como elemento de la ética pública en el 
Proyecto Especial Alto Mayo?           



 

17 
¿Cómo valora el accionar del proselitismo político 
como elemento de la ética pública en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

18 
¿Cómo valora el accionar del mal uso de 
información privilegiada como elemento de la ética 
pública en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

19 
¿Cómo valora el accionar frente a presiones, 
amenazas y acoso como elemento de la ética 
pública en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

  



 

Cuestionario: Gestión de recursos humanos 

 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……….          Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de Gestión de 

recursos humanos del Proyecto Especial Alto Mayo.  

 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” 

o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Escala de respuestas 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Bueno 4 

Muy bueno 5 

 

N° Criterios de evaluación 
Escala de calificación 

1 2 3 4 5 

 Dimensión: Gestión relaciones humanas y sociales 

1 
¿Cómo valora las relaciones humanas individuales, 
como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

2 
¿Cómo valora la seguridad y salud en el trabajo 
como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           



 

3 
¿Cómo valora el bienestar social como 
componente de la gestión de recursos humanos 
en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

4 
¿Cómo valora la cultura organizacional como 
componente de la gestión de recursos humanos 
en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

 Dimensión: Gestión de compensación 

5 
¿Cómo valora la gestión de las remuneraciones 
como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

6 
¿Cómo valora el otorgamiento de gratificaciones 
como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

7 

¿Cómo valora el otorgamiento de beneficios por 
pactos colectivos como componente de la gestión 
de recursos humanos en el Proyecto Especial 
Alto Mayo?           

8 

¿Cómo valora el otorgamiento de bonificaciones 
extraordinarias como componente de la gestión 
de recursos humanos en el Proyecto Especial 
Alto Mayo?           

 Dimensión: Gestión de desarrollo y capacitación 

9 
¿Cómo valora la progresión de la carrera como 
componente de la gestión de recursos humanos 
en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

10 
¿Cómo valora las capacitaciones promovidas por 
entidad como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

11 

¿Cómo valora los incentivos a capacitaciones por 
iniciativa individual como componente de la 
gestión de recursos humanos en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

 Dimensión: Gestión del rendimiento 

12 

¿Cómo valora el cumplimiento de metas 
individuales de desempeño como componente de 
la gestión de recursos humanos en el Proyecto 
Especial Alto Mayo?           

13 
¿Cómo valora el cumplimiento de metas por áreas 
como componente de la gestión de recursos 
humanos en el Proyecto Especial Alto Mayo?           

14 

¿Cómo valora las modalidades de evaluación del 
rendimiento como componente de la gestión de 
recursos humanos en el Proyecto Especial Alto 
Mayo?           

15 
¿Cómo valora el rendimiento logrado como 
componente de la gestión de recursos humanos 
en el Proyecto Especial Alto Mayo?           



 

Consentimiento informado 

 



 

 

 



 

Validación de los instrumentos de investigación por expertos 
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MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS  



 

 



 

 



 



 

Índice de la V de Ayken 

Variable 1: Ética 

 
 

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 

D2 P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P13 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

D3 P15 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P17 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P18 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 

P19 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

 

V de Ayken  0.93 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Variable 2: Gestión de recursos humanos 

 

 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 

P3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

D 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P6 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

D3 
P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

D4 

P12 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

 

V de Ayken  0.94 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

 

Análisis de confiabilidad: Ética 

Tabla 1 

Confiabilidad de variable 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluido a 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 

 

Número de preguntas  

Tabla 4 

Confiabilidad del número de preguntas 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,931 19 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

VAR00001 55,0000 84,737 ,752 ,925 

VAR00002 55,4000 85,726 ,602 ,928 

VAR00003 55,2500 85,566 ,508 ,931 

VAR00004 55,2500 91,250 ,280 ,934 

VAR00005 55,2000 89,221 ,665 ,928 

VAR00006 54,9500 87,103 ,730 ,926 

VAR00007 55,2000 90,484 ,428 ,931 

VAR00008 55,3000 86,116 ,529 ,930 



 

VAR00009 55,4500 82,050 ,770 ,924 

VAR00010 55,1500 84,555 ,741 ,925 

VAR00011 55,6000 79,937 ,721 ,926 

VAR00012 55,3000 87,695 ,579 ,928 

VAR00013 55,3000 86,011 ,717 ,926 

VAR00014 55,6000 86,358 ,539 ,929 

VAR00015 55,6000 85,411 ,731 ,925 

VAR00016 55,0500 87,839 ,695 ,927 

VAR00017 55,2500 82,934 ,713 ,925 

VAR00018 55,1500 86,134 ,696 ,926 

VAR00019 55,3000 87,484 ,686 ,927 

 

Análisis de confiabilidad: Gestión de recursos humanos 

Tabla 5 

Confiabilidad de variable 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluido a 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 
 

Número de preguntas  

 

Tabla 6 

Confiabilidad del número de preguntas 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,875 15 

 

 

 



 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

VAR00020 43,6000 40,147 ,339 ,877 

VAR00021 43,5000 40,053 ,602 ,865 

VAR00022 43,7000 36,958 ,611 ,863 

VAR00023 43,9500 38,997 ,539 ,866 

VAR00024 43,5000 39,211 ,617 ,863 

VAR00025 43,5000 39,421 ,698 ,862 

VAR00026 43,9500 41,103 ,415 ,872 

VAR00027 43,4500 37,629 ,698 ,859 

VAR00028 43,5000 38,895 ,465 ,870 

VAR00029 43,3500 42,029 ,188 ,883 

VAR00030 43,2000 38,274 ,693 ,860 

VAR00031 43,1500 38,976 ,598 ,864 

VAR00032 43,2500 39,776 ,601 ,865 

VAR00033 43,2000 36,589 ,736 ,856 

VAR00034 43,6000 39,516 ,365 ,877 

 

 

 

 



 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 



 

Base de datos estadísticos 

V1:  ÉTICA 

N° 
DE 

ENC. 

Principios Deberes Prohibiciones 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 

1 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 3 2 

3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3 

4 3 2 2 2 2 4 2 2 2 3 4 1 4 5 2 2 1 3 3 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

6 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 

7 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 5 4 3 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 

11 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 4 4 4 2 4 4 4 3 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

13 4 4 4 4 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 1 

15 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

16 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 

18 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 

19 5 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 

20 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 

22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 

24 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

25 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 

26 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 

27 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 

28 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

29 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 4 2 3 

30 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 

31 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 2 5 

32 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 4 

33 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

34 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 

35 4 4 5 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 5 3 3 2 1 1 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 2 3 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 

38 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 

39 4 3 4 5 5 4 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 3 4 



40 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

41 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

44 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 

45 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 

46 5 5 5 5 5 1 3 3 3 5 2 2 2 4 2 2 1 1 1 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

48 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 

49 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 1 2 2 2 1 2 3 

50 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

51 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

52 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 2 2 2 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

54 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

55 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 

56 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

57 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 

58 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

59 5 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 1 2 

60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

61 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 

62 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

64 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 2 2 4 4 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 

66 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 4 

67 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 2 3 4 3 2 2 4 3 4 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

69 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 

70 3 2 2 2 2 3 2 1 2 3 1 2 3 3 1 1 2 2 2 

71 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 

72 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

73 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 3 3 

74 3 3 3 3 4 4 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

75 2 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 1 2 4 1 1 

76 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 

77 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 2 1 

78 3 3 4 3 4 2 2 3 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 

79 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 

80 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

82 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 

83 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 

84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



85 5 5 4 5 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 3 3 

86 2 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 1 1 1 

87 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 

88 4 3 4 4 5 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 

89 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 2 1 1 

90 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 

91 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

92 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 

94 4 4 5 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 

95 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

96 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 5 4 5 4 

97 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 

98 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

99 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 

100 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 4 4 4 2 4 4 4 3 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 4 4 4 4 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

103 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 

104 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 

105 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

106 4 3 4 5 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 

107 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 2 2 2 

108 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

109 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

110 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

111 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 1 4 3 3 

112 1 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 4 3 3 

113 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 3 4 

114 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 

115 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

116 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

117 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

118 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 1 4 3 3 



V2: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

N° DE 
ENC. 

Gestión relaciones 
humanas y sociales 

Gestión de 
compensación 

Gestión de 
desarrollo y 
capacitación 

Gestión del rendimiento 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

1 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 
2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 
3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 
4 2 3 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
5 3 4 3 3 2 3 1 1 3 4 3 3 3 3 3 
6 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
7 3 3 2 2 1 2 1 1 3 3 3 3 3 3 3 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 3 5 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 

10 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
11 3 3 2 4 2 2 2 3 1 2 1 3 3 3 3 
12 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
14 4 3 3 4 5 5 5 5 2 3 3 3 4 3 4 
15 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 2 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 
17 4 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 
18 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 
19 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 3 4 
20 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 

21 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
22 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 2 4 5 3 3 
23 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
24 4 3 4 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
25 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 
26 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
27 3 3 3 1 1 3 1 3 5 5 5 3 3 4 3 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
29 3 2 2 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 
30 4 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 
31 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 
32 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 
33 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 
34 2 3 2 1 1 3 1 1 2 2 2 2 3 2 3 
35 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 
36 4 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 
37 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 
38 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
39 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 3 4 3 3 2 3 1 1 3 4 3 3 3 3 3 
43 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 
44 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 
45 5 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
46 2 2 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 3 3 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 
49 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 



50 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 
51 4 3 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
52 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 
53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
54 5 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 
55 3 4 3 3 1 1 1 1 3 2 3 3 3 2 2 
56 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 
57 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
58 1 2 2 2 1 1 1 2 1 3 2 2 2 2 2 
59 3 3 3 3 3 2 1 1 3 3 5 5 4 4 5 
60 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 
61 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 
62 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
63 3 4 3 3 3 3 1 3 3 4 1 3 3 3 3 
64 4 2 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 
65 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
66 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 
67 3 2 3 3 2 4 2 2 3 4 2 3 3 2 3 
68 3 4 4 3 2 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 
69 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 
70 1 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 3 1 2 
71 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
72 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 5 5 4 4 
73 3 2 3 3 2 4 1 4 3 3 3 4 5 4 4 
74 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 3 4 3 3 
75 3 4 3 3 2 4 1 1 2 4 3 4 5 4 3 
76 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
77 5 5 5 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 
78 3 4 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 2 3 
79 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
80 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
82 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 
83 5 5 5 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 
84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
85 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 
86 4 4 4 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 2 
87 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
88 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 
89 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 
90 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
91 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 
92 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
93 3 3 4 3 3 2 3 2 4 4 2 3 3 2 3 
94 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 
95 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 
96 3 4 2 3 2 1 1 1 3 3 2 2 2 3 3 
97 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
98 3 1 2 2 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 
99 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 
100 3 3 2 4 2 2 2 3 1 2 1 3 3 3 3 



101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
103 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 
104 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
105 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 
106 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 
107 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 
108 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 
109 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
110 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 5 5 4 4 
111 3 3 3 2 4 4 4 4 1 4 3 2 3 3 3 
112 3 3 3 2 4 4 4 4 1 4 3 2 3 3 3 
113 4 4 4 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 
114 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
115 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
116 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 
117 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
118 3 3 3 2 4 4 4 4 1 4 3 2 3 3 3 



Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados 

de las investigaciones 




